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Zusammenfassung: Wie reproduziert sich Legitimitätsgeltung in der Alltagspraxis hierarchischer Führung? Diese Frage
wird erörtert in einer interaktionstheoretischen Erweiterung der Herrschaftssoziologie Max Webers und der neo-institu-
tionalistischen Organisationstheorie. Das Dilemma von Verfügung und Aushandlung in bürokratischen Führungsbezie-
hungen impliziert das Kommunikationsproblem, die Gültigkeit hierarchischer Verfügungsrechte zu klären, ohne Aus-
handlungserfordernisse zu beeinträchtigen. Mit Kategorien der Interaktionsanalyse von Erving Goffman wird ein non-
verbal kommuniziertes Interaktionsschema bestimmt, in welchem die Herrschaftsgrundlagen symbolisch repräsentiert
sind. Für die bürokratische Hierarchie wird das Alternationsschema von Anordnung und Erledigung als ritualisiertes
Strukturmuster rekonstruiert, mit welchem sich Vorgesetzte und Untergebene die Gültigkeit der Herrschaftsordnung
wechselseitig anzeigen. Fallbeispiele aus der betrieblichen Führungspraxis veranschaulichen, wie sich diese latente Alter-
nationsstruktur in komplementärem Dominanz- und Fügsamkeitsgebaren konstituiert.
1. Legitimitätsgeltung und
neo-institutionalistische Perspektive
Im Interaktionsalltag zwischen Vorgesetzten und
Untergebenen ist die Legitimitätsgeltung bürokrati-
scher Herrschaft repräsentiert in symbolischen
Strukturmustern, welche durch nonverbale Kom-
munikation die Reichweite herrschaftlicher Ver-
fügungsansprüche markieren. Diese These wird im
folgenden entwickelt innerhalb des organisations-
theoretischen Rahmens des Neo-Institutionalis-
mus.1 Sie geht aus von Max Webers Konzeption le-
gitimer Herrschaft und verbindet diese mit
Elementen der Interaktionstheorie Erving Goff-
mans. Mit der Erörterung der Bedeutung komple-
mentärer Inszenierungsmuster von Verfügungs-
anprüchen für die Institutionalisierung von
Herrschaftsbeziehungen wird die neo-institutiona-
listische Perspektive erweitert um interaktionstheo-
retische Argumente. Gegenstand der Untersuchung
ist Personalführung als ein höchst bedeutsamer
Sonderfall bürokratischer Herrschaft; an Fallbei-
spielen von Führungsinteraktionen wird die Wir-
kungsweise nonverbaler Interaktionsstrukturierung
exemplarisch illustriert.
Für Weber stellt Legitimitätsgeltung als freiwil-
liges Einverständnis mit Herrschaftsansprüchen
den entscheidenden Stabilisierungsfaktor legitimer
Herrschaftsbeziehungen dar (siehe Tyrell 1980).
Er wählt diesen Aspekt als Differenzierungskriteri-
um der bekannten Herrschaftstypologie und rückt
ihn damit ins Zentrum seiner Herrschaftssoziolo-
gie. Legale Herrschaft mittels eines bürokratischen
Verwaltungsstabs charakterisiert Weber (1980:
124) durch den „Glauben an die Legalität gesatz-
ter Ordnungen und des Anweisungsrechts der
durch sie zur Ausübung der Herrschaft Berufe-
nen“.2 Zweifellos ist diese Herrschaftskonzeption
in mehrfacher Hinsicht ergänzungsbedürftig, etwa
weil sie lediglich eine Interpretation der Stabili-
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1 Es ist die zentrale These meiner als Habilitationsschrift
eingereichten Monographie „Die Interaktionsordnung
von Personalführung“ (Pongratz 2002a). Zur Gestaltung
dieses Beitrags hat das Herausgebergremium der Zeit-
schrift für Soziologie wertvolle Anregungen gegeben. Kurt
Müller, Werner Kudera und Günter Voß haben die Ent-
wicklung der Argumentation über viele Jahre mit un-
schätzbarer Lese- und Diskussionsbereitschaft gefördert.
Für ein Habilitandenstipendium bedanke ich mich bei der
Deutschen Forschungsgemeinschaft.
2 Als Bezugspunkt wird die „jüngere Fassung“ der Herr-
schaftssoziologie (in Weber 1980: 122 ff.) gewählt; zum
Entstehungszusammenhang von Herrschaftstypologie und
Legitimitätskonstruktion siehe Hanke 2001.
tätsbedingungen von Herrschaft liefert und über
Gründe der Entstehung und des Wandels von
Herrschaftsordnungen wenig auszusagen vermag
(siehe Breuer 1991, Maurer 1999). Zudem be-
nennt sie nur einen wichtigen Stabilisierungsfaktor
und läßt die Handlungsmotive der Akteure in kon-
kreten Herrschaftssituationen außer Acht. Weber
priorisiert in seinem Stabilitätsargument den gene-
rellen Legitimitätsglauben gegenüber spezifischen
Motivlagen:
„Tatsächlich findet die Orientierung des Handelns an ei-
ner Ordnung naturgemäß bei den Beteiligten aus sehr ver-
schiedenen Motiven statt. Aber der Umstand, daß neben
den andern Motiven die Ordnung mindestens einem Teil
der Handelnden auch als vorbildlich oder verbindlich und
also gelten sollend vorschwebt, steigert naturgemäß die
Chance, daß das Handeln an ihr orientiert wird, und zwar
oft in sehr bedeutendem Maße. Eine nur aus zweckratio-
nalen Motiven innegehaltene Ordnung ist im allgemeinen
weit labiler als die lediglich kraft Sitte, infolge der Einge-
lebtheit eines Verhaltens, erfolgende Orientierung an die-
ser: die von allen häufigste Art der inneren Haltung. Aber
sie ist noch ungleich labiler als eine mit dem Prestige der
Vorbildlichkeit oder Verbindlichkeit, wir wollen sagen,
der ‚Legitimität‘, auftretende.“ (Weber 1980: 16, Hervor-
hebungen im Original)
Diese Priorisierung ist diskussionsbedürftig: Weber
selbst nimmt an, daß der jeweilige Beitrag von Mo-
tivlagen und Legitimätsglauben zur Festigkeit eines
Herrschaftsgefüges in unterschiedlichen Hand-
lungskonstellationen variiert, und schließt nicht
aus, daß im Einzelfall der Stabilisierungseffekt
durch Handlungsmotive überwiegen kann. Auch
wenn die relative Wirkungsmacht des Legitimitäts-
glaubens umstritten bleibt, so wird seine grundsätz-
liche Wirkungsfähigkeit in der soziologischen Dis-
kussion doch weithin anerkannt. Mit Weber wird
im folgenden davon ausgegangen, daß sich Legi-
timitätsgeltung und Motivlagen in ihrer Wirkung
auf die Herrschaftsstruktur systematisch unter-
scheiden lassen. Die Analyse widmet sich der Art
und Weise, wie der Glaube an die „Legalität gesatz-
ter Ordnungen“ in alltäglichen Interaktionen zwi-
schen Vorgesetzten und Untergebenen erkennbar
wird.3
Das Legitimitäts-Argument ist in der organisations-
soziologischen Forschung seit Mitte der siebziger
Jahre aufgegriffen und erweitert worden im Ansatz
des Neo-Institutionalismus.4 Der Legitimitätsgel-
tung wird dort eine entscheidende Vermittlungs-
funktion im Verhältnis von Organisation und Um-
welt zugesprochen: Organisationen sichern sich die
Anerkennung ihrer Umwelt, indem sie die in ihrem
organisationalen Feld (bei Kunden, Konkurrenten
etc.) ausgewiesenen technischen und organisatori-
schen Verfahren adaptieren. Die Folge ist eine Ho-
mogenisierung der Arbeitsweisen und -strukturen,
die wiederum den Druck auf andere Organisatio-
nen erhöht, sich den vorherrschenden Methoden
anzugleichen. Meyer und Rowan (1991) argumen-
tieren, daß die Gestaltung formaler Verfahren und
Strukturen weniger Überlegungen effizienter Pro-
blembearbeitung als Strategien zur Erhöhung der
Legitimität im Umfeld der Organisation folgt.
Exemplarisch ist eine solche Entwicklung bei je-
nen staatlichen Behörden und gemeinwirtschaftli-
chen Betrieben zu beobachten, die ihre Reorgani-
sationsmaßnahmen an Managementprinzipien von
Wirtschaftsunternehmen ausrichten. Als Mecha-
nismen derartiger institutioneller Isomorphie un-
terscheiden DiMaggio und Powell (1991b) Zwang
(z.B. per Rechtsordnung), Imitation (z.B. über
Vermittlung von Organisationsberatungen) und
normativen Druck (z.B. durch professionelle So-
zialisation).
Im Neo-Institutionalismus bleibt das Legitimitäts-
Argument nicht auf Herrschaftsbeziehungen be-
schränkt, sondern wird auf das gesamte Spektrum
formaler Verfahrensweisen in Organisationen über-
tragen. Es handelt sich insofern weniger um eine
Weiterentwicklung des Weberschen Ansatzes als
um seine Verallgemeinerung: Der Glaube an die
Gültigkeit von Organisationsverfahren sichert die-
sen Stabilität und Verbreitung in relativer Unabhän-
gigkeit von Effizienzerwägungen und Motivlagen.5
In einer Vielzahl empirischer Einzeluntersuchungen
sind die kulturellen Grundlagen einer Institutionali-
sierung qua Legitimationsbeschaffung im Neo-In-
stitutionalismus erforscht worden. In experimentel-
len Mikroanalysen zeigt beispielsweise Zucker
(1991), daß institutionalisierte Kontexte unabhän-
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3 Die Begriffe ‚Vorgesetzte‘ und ‚Untergebene‘ mögen un-
gewohnt klingen und antiquiert wirken, doch erscheinen
sie der herrschaftssoziologischen Perspektive immer noch
angemessen – auch wenn sie dem aktuellen Management-
diskurs gänzlich fremd sind. Im Englischen sind die Ter-
mini ‚subordinates‘ und ‚superiors‘ weit gebräuchlicher
geblieben.
4 Zur Einführung siehe die Sammelbände von Powell/Di-
Maggio 1991 und Scott/Meyer 1994, speziell die Einlei-
tungsaufsätze der Herausgeber; als zusammenfassende
Darstellung und kritische Bewertung vgl. Walgenbach
1995, Türk 1997 sowie Hasse/Krücken 1999.
5 Trotz der erweiterten kulturellen Analyseperspektive
setzt sich auch der Neo-Institutionalismus der Kritik aus,
nur Stabilisierungs- und kaum Wandlungseffekte zu erfas-
sen.
gig von Internalisierungsmustern und Belohnungs-
strukturen wirksam werden können.
Die eingangs genannte These bezieht sich auf die
Praxis der Legitimitätsgeltung im Interaktionsall-
tag bürokratischer Herrschaft. Die Ausgangsfrage
lautet: Auf welche Weise wird der Legitimitätsglau-
be in den direkten Interaktionen („face to face“)
von Vorgesetzten und Untergebenen wirksam? Da-
mit wird mit Weber die Bedeutung des Legitimitäts-
glaubens in Herrschaftsbeziehungen thematisiert
und in neo-institutionalistischer Perspektive auf
konstitutive Routinen und Praxisformen bezogen.
Die Innovation besteht weniger in der Verknüpfung
dieser beiden Absichten als in ihrer Konkretisierung
auf der Interaktionsebene, die in beiden Ansätzen zu
kurz kommt6. Den Ausgangspunkt der Analyse bil-
det ein praktisches Handlungsproblem von Personal-
führung, das (im dritten Abschnitt) als Dilemma von
Verfügung und Aushandlung charakterisiert wird.
Die Bewältigung dieses Dilemmas im Führungsalltag
wird (in den Abschnitten vier bis sechs) aus interak-
tionstheoretischer Perspektive (unter Bezugnahme
auf Goffman) erklärt als Institutionalisierung eines
nonverbal kommunizierten Interaktionsschemas, in
welchem die Herrschaftsgrundlagen symbolisch re-
präsentiert sind.
Das Argument der Legitimitätsgeltung verweist auf
die kulturellen Grundlagen von Herrschaft. Die fol-
gende Analyse konzentriert sich indes weniger auf
gesellschaftliche Werte und Normen oder subjek-
tive mentale Strukturen als vielmehr auf die Praxis-
dimension, in der sich Legitimitätsgeltung in den
alltäglichen Interaktionen von Vorgesetzten und
Untergebenen stets von neuem konstituiert. Praxis
wird im Sinne von Giddens (1988) verstanden als
Routine des gesellschaftlichen Alltagslebens, deren
Struktur rekursiv organisiert ist inmitten eines kon-
tinuierlichen Flusses intentionalen Handelns – unter
Berücksichtigung der Körperlichkeit des Handelns
und seiner Kontextualität in Raum und Zeit. He-
rausgearbeitet wird die strukturelle Korrespondenz
zwischen den Analyseebenen der Organisation und
der Interaktion. Die zentrale These ist in der Ver-
knüpfung von Herrschaftsordnung und ritualisier-
ter Interaktionsordnung strukturtheoretisch ange-
legt. Untersucht wird primär die Wirkungsweise:
Wie konstituiert sich Legitimitätsgeltung in der All-
tagspraxis von Personalführung? Damit bleibt die
Analyse – wie bereits für Webers Herrschaftssozio-
logie und den Neo-Institutionalismus festgestellt –
auf Stabilisierungsfragen bezogen.
Dennoch könnte die im folgenden entwickelte Ar-
gumentation einen indirekten Beitrag zur Analyse
des Wandels von Herrschaftsordnungen leisten, in-
sofern sie Muster nonverbaler Kommunikation als
Indikator von Herrschaftsbeziehungen erschließt
(siehe Pongratz 2002b). Wenn sich spezifische Mo-
di der Legitimitätsgeltung in einer ritualisierten
Symbolik von Herrschaftsbeziehungen erkennen
lassen, so ist damit ein wichtiges kulturelles Ver-
gleichskriterium jenseits formaler Regelungen, in-
ternalisierter Normen und bewußter Stilisierungen
gewonnen. Solche weiterführenden Perspektiven
können im Kontrast zu organisationskulturellen
Forschungskonzepten im abschließenden siebten
Abschnitt nur angedeutet werden. Zunächst ver-
folgt der Untersuchungsansatz die interaktionstheo-
retische Erweiterung der neo-institutionalistischen
Organisationstheorie und der Herrschaftssoziologie
Max Webers. Dafür sind vorab einige begriffliche
und konzeptionelle Präzisierungen der Machtana-
lytik erforderlich.
2. Die doppelte Dialektik der
Machtausübung – konzeptionelle
Klärungen der Machtanalytik
Mit Personalführung wird die Einflußnahme auf
abhängig Beschäftigte im Rahmen hierarchischer
Beziehungen zwischen Vorgesetzten und Unterge-
benen in modernen Arbeitsorganisationen zum Ge-
genstand der Analyse gemacht. Personalführung
wird definiert als Interaktion, die vom formal legiti-
mierten Verfügungsanspruch der Führungskraft be-
stimmt ist, die Arbeitshandlungen und Koopera-
tionsmuster der ihr unterstellten Mitarbeiter auf
Normen und Ziele der Organisation auszurichten
(vgl. Türk 1981, 1984). Sie ist einerseits strukturell
verankert in der bürokratischen Verwaltungsstruk-
tur, welche die hierarchische Rollenverteilung und
ihre formalen Machtpotentiale festlegt; andererseits
konkretisiert sie sich in persönlichen Beziehungen,
die sich in jeweils kontingenter, nicht organisato-
risch fixierbarer Form entwickeln (vgl. Luhmann
1999: 206 ff.). Die Legitimitäts-Basis bildet der Ar-
beitsvertrag, der das Verhältnis zwischen Betrieb
und Arbeitskraft rechtlich als Austausch von (Be-
reitschaft zur) Arbeitsleistung gegen regelmäßige
Entlohnung regelt.
Der soziologische Ansatz eröffnet der weitgehend
sozial- und organisationspsychologisch ausgerichte-
ten Führungsforschung ungewohnte Perspektiven
(siehe Pongratz 2002a): Während dort Führung in
der Regel als einseitige Einflußnahme von Füh-
Hans J. Pongratz: Legitimitätsgeltung und Interaktionsstruktur 257
6 Zum Verhältnis von Handlungs- und Strukturtheorie bei
Weber vgl. Schluchter 2000.
rungskräften auf Mitarbeiter bestimmt wird, steht
hier die Interaktion im Vordergrund, in der sich Le-
gitimitätsgeltung als wechselseitige Bezugnahme
von Vorgesetzten und Untergebenen auf die formale
Herrschaftsordnung konstituiert.7 Selbst in der Or-
ganisationstheorie des Neo-Institutionalismus ha-
ben Herrschaftsaspekte und Interaktionsebene bis-
her wenig Beachtung gefunden. Der Versuch einer
„institutional theory of leadership“ von Biggart
und Hamilton (1984, 1987) bleibt einem rollen-
theoretischen Verständnis der Führungsposition als
einer Aufgabe, die mit spezifischen normativen Er-
wartungen verbunden ist, verhaftet: Sie thematisie-
ren einseitig das Handeln der Führungsperson und
deren Bemühen um bewußte Stilisierung der eige-
nen Rolle.
Mit der Anbindung der Analyseperspektive von
Personalführung an die Webersche Herrschafts-
soziologie sind zwei charakteristische Einschrän-
kungen verbunden: Zum einen konzentriert sich die
Untersuchung auf die formalen Aspekte der Füh-
rungsbeziehung, weil diese für die Legitimitätsgel-
tung bürokratischer Herrschaft maßgeblich sind;
zum anderen orientiert sie sich am Idealtypus lega-
ler Herrschaft mit bürokratischem Verwaltungs-
stab, weshalb ihre Aussagen nur in dem Maße auf
konkrete Organisationen übertragbar sind, in dem
jene den führungsrelevanten Merkmalen des Ideal-
typus entsprechen. Eine dritte Eingrenzung erfolgt
im Hinblick auf die Anschlußfähigkeit an Goff-
mans Interaktionstheorie: Die Analyse von Füh-
rungsinteraktionen konzentriert sich auf Aspekte
der Kommunikation unter Anwesenden. Diese
Schwerpunktsetzung ist in der psychologischen
Führungsforschung (z.B. mit Bezug auf Führungs-
stile) üblich, bleibt aber vor einem organisations-
soziologischen Hintergrund begründungsbedürftig
(siehe Kieserling 1999).
Die Steuerung des Handelns von Mitarbeitern im
Betrieb kann auf verschiedene Weisen geschehen:
durch technische Vorgaben, durch organisatorische
Regelungen oder über direkte Einflußnahme von
Vorgesetzten (Personalführung), welche sich wie-
derum unterschiedlicher Kommunikationswege be-
dienen können. In der Bürokratietheorie bleibt der
Stellenwert der Kommunikation unter Anwesenden
für die Hierarchie ungeklärt: Weber (1980: 126) be-
tont die Prinzipien der Aktenmäßigkeit und Schrift-
lichkeit „auch da, wo mündliche Erörterung tat-
sächlich Regel oder geradezu Vorschrift ist.“ In der
neueren Organisationstheorie wird von einer wech-
selseitigen Substituierbarkeit von direkten und indi-
rekten Formen der Steuerung ausgegangen. Türk
(1984) verweist allerdings auf die Grenzen der Or-
ganisierbarkeit der Handlungssteuerung und sieht
die unentbehrliche Funktion der Personalführung
als „Verhaltenslenkung ‚von Angesicht zu Ange-
sicht‘“ (63) in den unvermeidbaren Steuerungs- und
Kontrollücken: „Sie dient der Feinabstimmung von
Organisation und Person vermittels Interaktion“
(67). Die Ergebnisse der „Work-Activity“-For-
schung belegen, daß der direkte persönliche Aus-
tausch („face to face“) mit Untergebenen im All-
tagshandeln der Führungskräfte großen Raum
einnimmt (Hales 1986, Schirmer 1990).
Einer interaktionstheoretischen Untersuchung der
Legitimitätsproblematik hierarchischer Führung
steht in Webers Herrschaftssoziologie ein zentrales
Problem entgegen: die einseitige Abfolge von aktiv
veranlassender Handlungsinitiative und passiv rea-
gierender Willfährigkeit, die seine bekannte Defini-
tion von Herrschaft als „Chance, für einen Befehl
bestimmten Inhalts bei angebbaren Personen Ge-
horsam zu finden“ (Weber 1980: 28), impliziert.
Demgegenüber hatte schon Simmel die aktive Seite
der Unterordnung, die „Spontaneität und Mitwirk-
samkeit des untergeordneten Subjektes“ (1958:
102) betont. Mit der These einer Dialektik von
Herrschaft („dialectic of control“) kennzeichnet
Giddens (1982, 1988) das Verhältnis von Macht
und Gegenmacht, in welchem das (mehr oder weni-
ger ausgeprägte) Machtungleichgewicht zugunsten
der Herrschenden stets nur eine relative Überlegen-
heit sichert, die mit wirkungsvollen Gegenstrate-
gien der Beherrschten rechnen muß.
Daß Herrschaftsverhältnisse noch in einem grund-
legenderen Sinne durch Wechselwirkungen zwi-
schen Herrschenden und Beherrschten bestimmt
sind, zeigt Coleman (1995) mit seiner handlungs-
theoretischen Analyse der Übertragung von Kon-
trollrechten. Während Weber einseitig auf Aktivi-
täten der Befehlenden zur Durchsetzung von
Herrschaftsansprüchen abstellt, betont Coleman
umgekehrt die Ermöglichung von Herrschaft durch
ermächtigende Zugeständnisse von seiten der Be-
herrschten: „Eine Herrschaftsbeziehung wird be-
gründet, indem ein Akteur einem anderen das Kon-
trollrecht über bestimmte Handlungen überträgt“
(ebd., 93). Das generelle Argument ist aus der Insti-
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7 Die systematische Erschließung der Herrschaftsdimen-
sion, die im psychologischen Zugang zumeist ausgeklam-
mert bleibt, drückt sich in der Verwendung des (in der
Führungsforschung selten benutzten) Begriffs Personal-
führung aus: „Der Ausdruck ‚Personal‘ steht also für eine
sachlich-partiale Funktionalisierung menschlichen Han-
delns im Rahmen von Herrschaftsverhältnissen in Organi-
sationen, von Herrschaftsverhältnissen, die auch arbeits-
rechtlich definiert und abgesichert sind“ (Türk 1981: 27).
tutionenökonomie bekannt: Handlungen (z.B. Ar-
beitsleistungen oder personenbezogene Dienste)
können nicht in derselben Weise ausgetauscht wer-
den wie Güter, sondern es können nur Rechte zur
Beeinflussung von Handlungen („right of control“)
konzediert werden. Will eine Person (A) über die
Handlungen einer anderen Person (B) verfügen, so
ist sie dabei auf die ‚Kooperationsbereitschaft‘ von
(B) in der Hinsicht angewiesen, daß diese (A) Ver-
fügungsrechte über ihre Handlungen einräumt.8
Die Verbindung der Konzeptionen von Weber und
Coleman eröffnet ein tiefergehendes Verständnis
der Dialektik von Macht, als es bei Giddens ange-
legt ist: In der Verknüpfung der Äußerung von
Machtansprüchen (Weber) mit der Übertragung
von Verfügungsrechten durch die Gegenseite (Cole-
man) zeigt sich eine zusätzliche und grundlegendere
Dialektik der Ermöglichung (durch zugestandene
Verfügungsrechte) und Realisierung (per bekunde-
tem Verfügungswillen) von Macht. Zusammen mit
Giddens’ Dialektik von Macht und Gegenmacht
kennzeichnet sie den Alltag routinisierter Macht-
ausübung. Dieser These einer doppelten Dialektik
der Machtausübung zufolge vollziehen sich Inter-
aktionen in asymmetrischen Machtkonstellationen
in einer wechselseitigen Verschränkung der Hand-
lungen, die zweifach bestimmt ist: zum einen in der
Dynamik gleichzeitig wirkender Machtpotentiale
und zum anderen in der gegenseitigen Ermächti-
gung durch die Übertragung von Verfügungsrechten
(als Grundlage für die Wirksamkeit eben dieser
Machtpotentiale). Wer macht-voll handeln will, ist
in doppelter Weise auf die Gegenseite angewiesen:
bezüglich der Anerkennung der eigenen Ver-
fügungsansprüche und in Anbetracht der möglichen
Mobilisierung von Gegenmacht.
Für die Analyse der Legitimitätsgeltung bürokrati-
scher Herrschaft in Führungsinteraktionen wird in
Anbetracht dieser komplexen Machtanalytik ver-
einfachend von der Voraussetzung ausgegangen,
daß Vorgesetzte wie Untergebene bezüglich Per-
sonalführung über hinreichenden Legitimitätsglau-
ben verfügen. Die Stabilität der Herrschaftsord-
nung wird vorausgesetzt, um ihre Ausformung auf
der Interaktionsebene in besonderer Deutlichkeit
herausarbeiten zu können. Diese Annahme ist nicht
nur analytisch hilfreich, sondern entspricht in ho-
hem Maße der vorherrschenden Praxis von Per-
sonalführung in den Betrieben. Denn Mitarbeiter-
befragungen belegen überwiegend konfliktarme
Beziehungen zwischen Vorgesetzten und Unterge-
benen: Ein typisches Ergebnis industriesoziologi-
scher Betriebsfallstudien der fünfziger Jahre bis hin
zu jüngeren betriebswirtschaftlichen Erhebungen
ist die mehrheitlich bekundete Zufriedenheit der
Beschäftigten mit ihren Vorgesetzten (siehe zusam-
menfassend Pongratz 2002a). Beispielsweise berich-
ten Zündorf und Grunt (1980: 97) von überwiegend
„entspannten und ‚furchtlosen‘ Beziehungen zum
Vorgesetzten“. Diese Grundstimmung schließt we-
der Konflikte im Einzelfall aus noch läßt sie sich
ausschließlich auf gefestigten Legitimitätsglauben
zurückführen. Sie verweist auf vielfältige Arrange-
ments bezüglich Interessendivergenzen im Arbeits-
alltag, die zum Beispiel in den Thesen zur Puffer-
funktion von Vorgesetzten als deren aktive
Vermittlungsleistung gedeutet werden (klassisch von
Roethlisberger 1945).9
Die Vorannahme einer hinreichenden Legitimitäts-
geltung verweist die Analyse auf die alltägliche Pra-
xis routinisierter Machtausübung, die in herr-
schaftssoziologischen Studien häufig vernachlässigt
wird, gerade weil sie wenig spektakulär auftritt.
Aufschlußreich ist die Unterscheidung von Macht-
konflikten als Auseinandersetzungen um die Vertei-
lung der Verfügungsrechte und von Interessenkon-
flikten, denen kontroverse Anliegen im Rahmen
einer akzeptierten Struktur von Verfügungsrechten
zugrunde liegen (siehe Coleman 1995: 62f.).10 Im
Vordergrund der Forschung steht der Aufbau und
der Einsatz von Machtressourcen im Hinblick auf
den Machtkonflikt, weil dieser für den Wandel von
Herrschaftsordnungen von entscheidender Bedeu-
tung ist (siehe Popitz 1992). Der Alltag von Macht-
beziehungen ist dagegen, wie vielfach (z.B. von
Giddens 1988: 347) betont wird, gerade nicht
durch den Einsatz von Machtmitteln gekennzeich-
net: Ihr Gebrauch bleibt selten, unter anderem weil
Machtressourcen begrenzt sind, sich bei häufigem
Gebrauch verschleißen und aufwendige Macht-
kämpfe auslösen können. Vielmehr ist die routini-
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8 Um eine mißverständliche Überschneidung mit dem in-
dustriesoziologischen Begriff der betrieblichen Kontrolle
(siehe v.a. Braverman 1984) zu vermeiden, wird im fol-
genden von Verfügungsrechten anstatt von Kontrollrech-
ten gesprochen.
9 Legitimitätsgeltung kann allerdings als eine wesentliche
Voraussetzung solcher Vermittlungsbemühungen ange-
nommen werden, gewissermaßen als Bedingung der Mög-
lichkeit einer „kompensatorischen“ Funktion mittlerer
Führungskräfte (vgl. z.B. Durand/Touraine 1979).
10 Mit dieser Unterscheidung kann an Webers Definition
von Macht als „Chance, innerhalb einer sozialen Bezie-
hung den eigenen Willen auch gegen Widerstreben durch-
zusetzen“ (1980: 28), festgehalten werden, indem die
Durchsetzung „gegen Widerstreben“ als Interessenkon-
flikt gedeutet wird.
sierte Machtausübung bestimmt von beständigen
Interessenkonflikten, die auf situativ wechselnde
Motivkonstellationen zurückgehen und mit stabiler
Legitimitätsgeltung prinzipiell vereinbar sind. Die
Trennung von Interessen- und Machtkonflikten er-
weist sich im Führungsalltag als bedeutsames Kom-
munikationsproblem.
3. Das Dilemma von Verfügung und
Aushandlung als Kommunikationsproblem
Das Ausgangsproblem der Analyse ist: In der Praxis
hierarchischer Führung stellen Interessenkonflikte
potentiell (auch wenn das von den Akteuren nicht
beabsichtigt ist) die Geltung der Herrschaftsord-
nung in Frage, insofern sie als Widerspruch gegen
Herrschaftsansprüche in Erscheinung treten. Die
praktische Schwierigkeit für Vorgesetzte wie Unter-
gebene besteht darin, den Interessenkonflikt vom
Machtkonflikt zu unterscheiden. Inhaltliche Aus-
einandersetzungen stehen so ständig in der Gefahr,
von der einen oder der anderen Seite als Macht-
kampf mißdeutet zu werden. Diesem Problem läßt
sich mit klärenden Stellungnahmen – nach dem
Muster: „Auch wenn ich inhaltlich widerspreche,
erkenne ich Ihre Entscheidungsbefugnis prinzipiell
an!“ – nur teilweise begegnen. Denn Machtkonflik-
te können unabhängig von den bewußten Hand-
lungsplänen der Beteiligten entstehen und verbale
Erklärungen bleiben tückisch, weil sie sich un-
schwer als taktische Mittel zur Täuschung der Ge-
genseite nutzen (oder deuten) lassen. Die analyti-
sche Grundstruktur dieses Ausgangsproblems
erschließt sich in der Kontrastierung von Bürokra-
tietheorie und interaktionistischer Arbeitsanalyse.
In besonders prägnanter (weil idealtypischer) Weise
ist der Verfügungsanspruch von Personalführung
ausgearbeitet in Webers Bürokratietheorie. Weber
verknüpft die Legitimitätsgeltung bürokratischer
Herrschaft unmittelbar mit dem Glauben an das
„Anweisungsrecht“, das formal geregelt ist (in Ver-
bindung mit festen Kompetenzverteilungen) im
Prinzip der Amtshierarchie als „die Ordnung fester
Kontroll- und Aufsichtsbehörden für jede Behörde
mit dem Recht der Berufung oder Beschwerde von
den nachgeordneten an die vorgesetzten“ (1980:
125). Das Amtsprinzip weist jedem Organisations-
mitglied ein vorab definiertes Kompetenzgebiet zu,
mit dem es nur bestimmten, in der Regel übergeord-
neten Amtspositionen Rechenschaft schuldig ist.
Die formalen Festlegungen machen das „Amt“ zu
einer verläßlichen Bezugsgröße: Untergebene wie
Vorgesetzte können sich darauf in Klärungsprozes-
sen um Befugnisse und Leistungserwartungen beru-
fen. Der „Glauben an die Legalität gesatzter Ord-
nungen“ versachlicht das Herrschaftsverhältnis
insofern, als „der Gehorchende nur als Genosse
und nur ‚dem Recht‘ gehorcht“, während umge-
kehrt „der ‚Vorgesetzte‘, indem er anordnet und
mithin befiehlt, seinerseits der unpersönlichen Ord-
nung gehorcht, an welcher er seine Anordnungen
orientiert“ (ebd.).
In Verbindung mit der Herrschaftsdefinition er-
scheint bürokratische Hierarchie bei Weber als eine
lückenlose Befehls-Gehorsams-Kette – gesteuert
von einem zentralen Willen, dem sich die Mitglie-
der der Verwaltung (innerhalb der Grenzen der ge-
satzten Ordnung) bedingungslos fügen: „Die Ak-
teure werden, mit Ausnahme der Herrschaftsspitze,
als macht- und interesselose Marionetten beschrie-
ben, die im wahrsten Sinne des Wortes einer Regel
beliebigen Inhaltes dienen“ (Maurer 1999: 103).11
Demgegenüber hat die empirische Organisations-
forschung immer wieder Grenzen der formalen Ver-
fügung aufgezeigt, vor allem mit der maßgeblichen
Bedeutung informeller sozialer Beziehungen in Ar-
beitsgruppen. Weber habe sich nicht dafür interes-
siert, so der bezeichnende Kommentar von Blau
(1973: 2), wie in Organisationen tatsächlich gehan-
delt wird, und damit die Bedeutung von „emergent
factors, such as informal relationships or unofficial
norms“ übersehen.
Einen Gegenentwurf liefern die Arbeitsanalysen in
der Tradition des Symbolischen Interaktionismus.
Im Widerspruch zur Bürokratietheorie behauptet
etwa Freidson, „that the ultimate reality of the divi-
sion of labor lies in the social interaction of its par-
ticipants“ (1976: 304). In Arbeitsinteraktionen
werden dieser Perspektive zufolge nicht nur verein-
zelte, situativ erforderliche Anpassungen der forma-
len Vorgaben vorgenommen, wie das Konzept in-
formellen Handelns annimmt; vielmehr bilden sich
in ihnen das subjektive Verständnis des Arbeitspro-
zesses und die Struktur der Arbeitsteilung letztend-
lich erst aus: „whereby the participants create their
own specialized jobs and work relationships“
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11 Eine solche Deutung legt Weber selbst nahe mit der Ver-
wendung von Metaphern der Mechanisierung, etwa wenn
er von Beamten als „Paragraphen-Automaten“ (Weber
1973: 322) oder von Bürokratie als „lebende(r) Maschi-
ne“ (332) spricht. Breuer (1991) zufolge unterstellt Weber
einen zur rationalen Ordnung von Bürokratie komple-
mentären „spezifischen Habitus der Organisierten“ als
„Fähigkeit zur inneren Gleichschaltung mit der geltenden
Ordnung, zur Maschinisierung und Instrumentalisierung
der eigenen Person, zur Identifikation mit der jeweiligen
Funktion“ (213).
(ebd.). Strauss sieht die Grundlage dafür in per-
manenten Aushandlungsprozessen – „the continual
working out, together, of who was to do what,
how, and with whom“ (1978: 107). Aus empiri-
schen Beobachtungen der Kooperation verschiede-
ner professioneller Gruppen im Krankenhaus ent-
wickelt er die Konzepte der „negotiated order“
(1978) und der „articulation of work through inter-
action“ (1988). Form und Dynamik derartiger Ab-
stimmungsprozesse reichen von förmlichen Ver-
handlungen über inoffizielle Absprachen bis hin zu
stillschweigenden Arrangements.12
Die interaktionistische Perspektive unterstreicht die
populäre Annahme, daß ,Dienst nach Vorschrift‘
nicht funktioniert. Doch unterschätzt sie ihrerseits
die Relevanz der formalen hierarchischen Struktur,
die lediglich als eine Machtquelle neben anderen
(z.B. Fachautorität, Berufserfahrung oder Bündnis-
sen) Berücksichtigung findet. Hall und Spencer-
Hall (1982) benennen die Problematik mit Verweis
auf die Grenzen der Aushandlung im empirischen
Vergleich zweier Schulbezirke: „Much of the beha-
vior we observed in both districts was not negotia-
tion. It was habitual, routine, regularized, expected,
and compliant in nature. Most participants were
not continuously engaged in developing their tasks
or relationships or asserting themselves. They were
more likely to either be obeying others or playing
their prescripted roles“ (337). Während das Büro-
kratiemodell die Struktur herrschaftlicher Inte-
ressendurchsetzung bezeichnet, erschließt das
Interaktionsmodell den Prozeßcharakter allen Ar-
beitens und die Notwendigkeit der wechselseitigen
Abstimmung der Kooperierenden. Wie aber ge-
staltet sich der Zusammenhang beider Aspekte –
Herrschaft und Kooperation – in Führungsinter-
aktionen?13
Bürokratiekonzept und Interaktionsansatz schlie-
ßen sich nicht grundsätzlich aus. Die skizzierte
Gegensätzlichkeit resultiert zum Teil aus konzeptio-
nellen Verkürzungen und einseitigen Schwerpunkt-
setzungen, zum Teil ist sie Ausdruck der Konkurrenz
von Hierarchie und Aushandlung als Gestaltungs-
prinzipien von Organisationen. Betrachtet man die
Handlungsanforderungen von hierarchischer Struk-
tur und kooperativer Abstimmung im Kontext all-
täglicher Führungspraxis, so wird ein charak-
teristisches Interaktionsdilemma erkennbar: Wenn
Vorgesetzte formal legitimierte Verfügungsansprü-
che äußern, beschränken sie die Möglichkeiten zur
Aushandlung; wird umgekehrt von den Unterge-
benen ein Interessenausgleich eingefordert, so
steht die Verfügungsmacht zur Disposition. Ver-
fügungs- und Aushandlungsansprüche werden in
Personalführungsinteraktionen gleichzeitig wirk-
sam und stellen sich potentiell gegenseitig in
Frage.
Das Dilemma von Verfügung und Aushandlung
wird von Aram (1976) aus organisationstheoreti-
scher Sicht beschrieben als „dilemma of control
and initiative“. Der hierarchische Verfügungs-
anspruch sichere die Ausrichtung auf die Organisa-
tionsziele, eigenverantwortliche Initiativen hin-
gegen trügen entscheidend zur Arbeitsflexibilität
bei. Beide zusammen aber seien nicht gleicherma-
ßen optimierbar, weil sie sich gegenseitig beein-
trächtigten:
„Although a supervisor may want, in the long run, to
exercise only general control and direction, the problem is
one of ensuring successful and timely completion of day-
to-day work. . . . In addition, although a subordinate’s sen-
se of responsibility and commitment may be increased by
greater discretion and self-control, it may also be true that
such discretion could lead to actions inimical to the goals
of the organization“ (Aram 1976: 36f.).
Dieses Dilemma läßt sich zurückführen auf die
Unbestimmtheit von Arbeitsleistungen durch Ar-
beitsverträge: Zur Gewährleistung eines situativ fle-
xiblen Arbeitskräfteeinsatzes wird die Arbeitsaus-
führung vertraglich nicht in allen Einzelheiten
festgelegt, sondern nur auf bestimmte Aufgaben-
gebiete eingegrenzt. Der Arbeitsvertrag markiert al-
so nur einen Leistungsrahmen, die Konkretisierung
der Ausführung (und damit der tatsächlichen Lei-
stungsverausgabung) erfolgt im Arbeitsalltag. Per-
sonalführung dient innerhalb der hierarchischen
Verfügungsstruktur (neben anderen organisatori-
schen und technischen Maßnahmen) der Sicherstel-
lung einer den Erwartungen des Arbeitgebers ent-
sprechenden Leistung. Im deutschen Arbeitsrecht
ist das „Weisungsrecht“ (oder „Direktionsrecht“)
der Leitungsorgane ausdrücklich verankert.
Die Unbestimmtheit des Arbeitsvertrags hat zwei
sehr unterschiedliche theoretische Interpretationen
erfahren. In der Institutionenökonomik wird Per-
sonalführung gedeutet als Schutz des Managements
(als Prinzipal) gegenüber den Opportunitäts- und
Desinformationsstrategien der Arbeitnehmer (als
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12 In der deutschen Arbeitsforschung haben vor allem Vol-
merg, Senghaas-Knobloch und Leithäuser (1986) die ei-
genständige Bedeutung der „betrieblichen Lebenswelt“
herausgearbeitet.
13 Hardy und Clegg (1996) zufolge zieht sich die Differenz
von Kooperation und Herrschaft durch die gesamte sozi-
alwissenschaftliche Diskussion um Macht in Organisatio-
nen und manifestiert sich in der Trennung zwischen einer
funktionalen und einer kritischen Forschungsperspektive.
Agenten). Die industriesoziologische Kontrolltheo-
rie dagegen betrachtet Hierarchie als Instrument
zur einseitigen Durchsetzung der betrieblichen Inte-
ressen der Kapitalverwertung.14 Beide Ansätze
bestimmen die Managementaufgabe letztlich als or-
ganisationspolitische Funktion und spezifizieren de-
ren Rahmenbedingungen. Bezüglich der Bewälti-
gung des Interaktionsdilemmas kommen sie aber
nicht wesentlich über den Vorschlag situativer Füh-
rungstheorien (siehe Schreyögg 1987) hinaus, die
Führungskraft solle von Fall zu Fall (je nach situati-
ven Erfordernissen) die Strategie wechseln, das eine
Mal verfügen und sich das andere Mal auf einen
Aushandlungsprozeß einlassen.
Auf der Grundlage der oben skizzierten Machtana-
lytik läßt sich die Bewältigung des Dilemmas von
Verfügung und Aushandlung hingegen als Kom-
munikationsproblem fassen: Wie können sich
Vorgesetzte und Untergebene in Aushandlungspro-
zessen (mit mehr oder minder gravierenden Interes-
sendivergenzen) wechselseitig zu verstehen geben,
daß sie den hierarchischen Herrschaftsrahmen mit-
samt seiner Verfügungsansprüche respektieren?
Wie markieren Sie im Verlauf der Interaktion im-
mer wieder die Grenze zwischen Interessen- und
Machtkonflikt, ohne diese Scheidung permanent
(in Form von Meta-Kommunikation) thematisieren
zu müssen? Mit dieser Fragestellung wird die Wir-
kungsweise der Legitimitätsgeltung in bürokrati-
schen Führungsbeziehungen konkretisiert in dem
Problem, die Anerkennung von Verfügungsrechten
kommunikativ auf eine Weise kenntlich zu machen,
die Aushandlungserfordernissen zureichend Rech-
nung trägt.
4. Das Alternationsschema von Anordnung
und Erledigung
Die folgenden Abschnitte widmen sich der Frage,
wie die Bewältigung dieses Kommunikationspro-
blems strukturell organisiert ist. Die Argumentation
setzt erneut an Herrschaftssoziologie und Interak-
tionstheorie an mit dem Versuch, konzeptionelle
Restriktionen von Bürokratietheorie und Aushand-
lungsmodell zu überwinden. Webers Herrschafts-
definition eignet sich insofern als Anknüpfungs-
punkt zur Analyse der Kommunikation von
Legitimitätsgeltung, als sie mit der Abfolge von Be-
fehl und Gehorsam ein (allerdings wenig ausgear-
beitetes) Interaktionsschema benennt. Vielfach kri-
tisiert wird diese Definition (z.B. von Hondrich
1973), weil sie Herrschaft begrenzt auf unmittelbare
Interaktionschancen (und vermittelnde Medien und
Instanzen nicht berücksichtigt) und weil der aus-
drückliche Befehl im bürokratischen Alltag die Aus-
nahme darstellt. Für die Untersuchung der Führungs-
praxis als Kommunikation unter Anwesenden
erscheint die erste Einschränkung unerheblich, die
zweite aber substantiell. Sie gibt Anlaß zur Reinter-
pretation und Konkretisierung des Schemas von
Befehl und Gehorsam als latenter Interaktionsstruk-
turierung in Herrschaftsbeziehungen. Diese Reinter-
pretation erfolgt in drei Schritten: (1) Rekapitulation
der Herrschaftsdefinition, (2) Rekonstruktion einer
generalisierten Handlungssequenz und (3) Deutung
dieser Sequenz als symbolisches Strukturmuster von
Führungsinteraktionen.
(1) Unabhängig von der konkreten Handlungsaus-
führung kennzeichnet das Schema von Befehl und
Gehorsam generell die asymmetrische Interaktions-
struktur von Herrschaftsbeziehungen. Raum für
diese Interpretation gibt Weber (1980: 28) mit dem
Begriff der „Chance“ in den Definitionen von
Macht („Macht bedeutet jede Chance, . . .“) und
Herrschaft („Herrschaft soll heißen die Chance,
. . .“), der diese als relationale Phänomene im Sinne
von Interaktionspotentialen bestimmt: Befehls-
berechtigte können im allgemeinen mit Gehorsam
rechnen, aber nicht als Automatismus, sondern als
wahrscheinliches Kalkül (vgl. Schmidt/Braczyk
1984: 29 ff.). Damit wird ein wichtiger Unterschied
benannt zum unbedingten militärischen Ver-
fügungsanspruch, der in der Terminologie von Be-
fehl und Gehorsam anklingt. Diese Abgrenzung ist
bedeutsam, da Weber die noch von der preußischen
Tradition geprägte militärische Organisation und
staatliche Verwaltung des Deutschen Reichs der
Jahrhundertwende als Bezugspunkt für seine herr-
schaftssoziologische Konzeption vor Augen hatte
(vgl. Sackmann 1990: 35 f.). Trotz dieser Affinität
ist die Definition von Herrschaft allgemeiner ange-
legt: Die prinzipielle Möglichkeit zum Befehl be-
steht relativ unabhängig von Form und Häufigkeit
seiner faktischen Erteilung.15
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14 Weiterentwicklungen dieser Theoriemodelle kommen
sich insofern näher, als sie im Verhältnis zwischen Ma-
nagement und Belegschaft typische Dilemmata von Kon-
trolle und Vertrauen identifizieren: siehe mit spieltheoreti-
schen Erweiterungen des institutionenökonomischen
Ansatzes die „managerial dilemmas“ von Miller (1992)
sowie in kontrolltheoretischer Perspektive das von Sturdy,
Knights und Willmott beschriebene „‚control-engage‘ di-
lemma“ (1992).
15 In einer ausführlichen Variante der Herrschaftsdefini-
tion in der älteren Fassung seiner Herrschaftssoziologie
verwendet Weber den Terminus „bekundeter Wille“
Mit der Fokussierung der Kommunikation unter
Anwesenden beschränkt sich die vorliegende Ana-
lyse auf Subordination als direktes Verhältnis der
Über- und Unterordnung zwischen Personen. Inter-
aktionen in Subordinationsbeziehungen sind asym-
metrisch und nicht-reziprok strukturiert: Unterge-
bene können ihren Vorgesetzten nicht ihrerseits
Befehle geben; sie mögen über Optionen von Ge-
genmacht verfügen (z.B. über Argumente oder Dro-
hungen oder Schmeichelei), aber sie können (so er-
folgreich sie mit solchen Machtmitteln im Einzelfall
sein mögen) innerhalb des hierarchischen Struktur-
rahmens nicht systematisch mit Fügsamkeit rech-
nen. Trotzdem läßt die Subordinationsbeziehung ei-
ne erhebliche Varianz für unterschiedliche Modi
des Befehlens und des Gehorchens zu. Weber zufol-
ge fällt die Handhabung des Interaktionsschemas je
nach Legitimitätsgrundlage ganz unterschiedlich
aus: „Je nach der Art der beanspruchten Legitimität
aber ist auch der Typus des Gehorchens, des zu des-
sen Garantie bestimmten Verwaltungsstabes und
der Charakter der Ausübung der Herrschaft grund-
verschieden“ (1980: 124). Für eine Analyse von
Personalführung ist deshalb in einem zweiten
Schritt zu konkretisieren, in welcher Variation des
Interaktionsschemas sich die Legitimitätsgeltung
bürokratischer Herrschaft artikuliert.
(2) Auf der konzeptionellen Grundlage der doppel-
ten Dialektik der Machtausübung läßt sich die
spezifische Interaktionsstruktur bürokratischer
Führung anhand einer generalisierten Handlungs-
sequenz zwischen Vorgesetzten und Untergebenen
rekonstruieren.16 Mit Weber ist anzunehmen, daß
in hierarchischen Führungsinteraktionen die Hand-
lungsinitiative im allgemeinen von den Vorgesetzten
ausgeht mit dem naheliegenden Interesse, Macht-
ansprüche zu realisieren. In bürokratischen Füh-
rungsbeziehungen hat dieser Handlungsanstoß den
Charakter der Anordnung oder Anweisung: Die ge-
meinsame Satzung als Legitimationsbasis verlangt
für diese Willensäußerung sachliche, auf die Orga-
nisationsziele bezogene Rechtfertigungsgründe. Die
fügsame Reaktion der Untergebenen auf eine An-
ordnung hat typischerweise den Charakter der Erle-
digung, also der sachgemäßen Ausführung einer
Aufgabe. Gehorsam in Form von Erledigung ist in
mehrfacher Hinsicht eine aktive Leistung. Implizit
setzt sie (als Übertragung von Verfügungsrechten)
eine Prüfung der Rechtmäßigkeit der Anordnung
voraus – im Sinne der „gesatzten Ordnung“ und im
Interesse der Untergebenen (als Schutz vor Ausnut-
zung).17 Explizit übernehmen Untergebene mit der
Erledigung die unmittelbare Handlungssteuerung
im Arbeitsprozeß, die im allgemeinen eine Ermäch-
tigung zur Verfügung über fremdes Eigentum (z.B.
Arbeitsmittel) oder zur Wahrnehmung von Zustän-
digkeiten (z.B. Rechten gegenüber Kunden) ein-
schließt. Ein gewisses Maß an Eigenverantwortung
ist unabdingbar, da Anordnungen nicht alle Einzel-
heiten der Erledigung festlegen können. Dieser
Handlungsspielraum eröffnet Möglichkeiten, von
der Anordnung nicht gedeckte persönliche Interes-
sen zu verfolgen.
Die Erledigung wird so zur Quelle des Verdachts
für die Vorgesetzten (vgl. die Opportunismus-
annahme der Institutionenökonomik): Handeln die
Untergebenen in vollem Einklang mit dem in der
Anordnung zum Ausdruck gebrachten Willen? Die
Abfolge von Anordnung und Erledigung findet
(Giddens’ Dialektik von Macht und Gegenmacht
entsprechend) eine Fortsetzung und Wiederholung
in Kontrollmaßnahmen der Vorgesetzten zur Ge-
währleistung ‚(an-)ordnungsgemäßer‘ Arbeitsaus-
führung. Obgleich dieser Kontrollanspruch als legi-
tim gelten kann, provoziert er als (gewollte oder
ungewollte) Verdachtsäußerung komplementäre
Strategien der Selbstbehauptung, d.h. der Widerle-
gung des Verdachts und der Verteidigung der ge-
wählten Form der Erledigung auf seiten der Unter-
gebenen. Diese Selbstbehauptung kann offensiv in
selbstbewußter Präsentation des Erledigungsprozes-
ses (oder seiner Ergebnisse) oder defensiv als Recht-
fertigung (z.B. mit Verweis auf fachliche Standards)
erfolgen. Sie kann opportunistische Strategien der
Desinformation einbeziehen – was wiederum den
Verdacht der Vorgesetzten weckt und Kontroll-
bemühungen auslöst . . . und so fort.
(3) Das Wechselspiel von Anordnung und Erledi-
gung (sowie von Kontrolle und Selbstbehauptung)
läßt sich empirisch als konkrete Handlungsabfolge
in Führungssituationen beobachten (Löffler 1991:
297 ff.). In der Reinterpretation von Webers Herr-
schaftsdefinition geht es indes nicht um die Frage,
inwieweit tatsächlich angeordnet und erledigt wird,
sondern es geht um die Alternation von Anordnung
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(1980: 544) synonym mit Befehl und deutet damit an, daß
es nicht um spezifische (z.B. militärische) Befehlsformen
geht, sondern um die Erkennbarkeit herrschaftlicher Ver-
fügungsansprüche generell.
16 Die Rekonstruktion orientiert sich an der empirisch
fundierten Analyse der „Vor- und Redefinition von Ar-
beitssituationen“ von Löffler (1991: 297 ff.).
17 Steht eine Anordnung den gemeinsamen Werten und
Zielen entgegen, so sind Untergebene zum Widerspruch
berechtigt (eventuell sogar verpflichtet), welcher wieder-
um begründungspflichtig ist.
und Erledigung als latenter Grundstruktur („Chan-
ce“) der formalen Machtausübung in bürokratisch-
hierarchischen Führungsbeziehungen. Die These
lautet: Indem Vorgesetzte und Untergebene ihrem
Handeln in komplementärer Weise Anordnungs-
bzw. Erledigungscharakter verleihen, reproduzieren
sie die Legitimitätsgrundlagen bürokratischer
Subordination. Das Alternationsschema von An-
ordnung und Erledigung bildet auf der Interak-
tionsebene die strukturelle Entsprechung zur hierar-
chischen Struktur der bürokratischen Organisation;
es macht das Herrschaftsverhältnis im Alltagshan-
deln erkennbar und wirksam.18 Diese Deutung re-
kurriert auf den Symbolgehalt machtrelevanter
Handlungen und setzt keineswegs starre Hand-
lungsabfolgen voraus: Das Alternationsschema
konstituiert einen interaktionsstrukturierenden Ori-
entierungsrahmen für vielgestaltige, dynamische
und kontingente Aushandlungsprozesse.
Mit der ungleichen Machtverteilung bleiben
Verfügungsrechte auch in konsolidierten hierar-
chischen Arrangements potentiell umstritten (vgl.
Coleman 1995) und alltägliche Führungsinteraktio-
nen permanent prekär: Vorgesetzte behalten einen
Rest an Ungewißheit darüber, in welchem Umfang
Verfügungsrechte übertragen werden, und sehen
sich veranlaßt, ihre formalen Machtbefugnisse im-
mer wieder kenntlich zu machen; umgekehrt kön-
nen Untergebene nie sicher sein vor Verfügungs-
ansprüchen, die durch die „gesatzte Ordnung“ nicht
gedeckt sind. Legitimität als Anerkennung einer be-
stimmten Struktur von Verfügungsrechten wird des-
halb in Führungsinteraktionen handlungspraktisch
immer wieder rückversichert. Disziplin als prompter,
automatischer Gehorsam (Weber 1980: 28) bildet ei-
nen Grenzfall: Die Erledigungshaltung ist so weit-
gehend internalisiert, daß sie der Vergewisserung der
Legitimitätsgrundlagen nicht mehr bedarf; da der
Verfügungsanspruch unumstritten ist, kann sich das
Alternationsschema in der Interaktionsstruktur offen
manifestieren.
In der Art und Weise wie Vorgesetzte und Unterge-
bene in ihren aufeinander bezogenen Handlungen
Anordnungs- respektive Erledigungsbereitschaft
signalisieren, geben sie ihre Bezugnahme auf die bü-
rokratische Herrschaftsordnung zu erkennen19. Im
Alternationsschema sind die Machtgrundlagen (al-
so das ungleiche Machtpotential, sein Legitimitäts-
grund und sein Wirkungsbereich) repräsentiert und
werden im Interaktionsverlauf strukturierend (aber
nicht determinierend) wirksam. Auch wenn es nur
ein strukturierendes Merkmal neben anderen (z.B.
sachlich oder persönlich begründeten Einflüssen)
darstellt, ist dieses Alternationsschema ein entschei-
dendes Charakteristikum von Personalführung in
Abgrenzung zu anderen asymmetrischen Beziehungs-
mustern.
Diese Interpretation bleibt Webers Herrschafts-
soziologie verpflichtet, läßt sich mit ihr jedoch in-
teraktionstheoretisch nicht weiter ausarbeiten, wie
im Prinzip schon Tyrell (1980: 91) festgestellt hat:
„So tritt bei ihm die Frage der kulturellen und kategoria-
len Durchsetzung und Etablierung von Herrschaft als
,Über- und Unterordnung‘ völlig in den Hintergrund: trotz
seiner handlungstheoretischen Fassung von Herrschaft
vermag Max Weber die ,herrschaftsgeschichtlich‘ so au-
ßerordentlich wichtige (schon bei Spencer breit behandel-
te) Frage nach der symbolischen, vor allem zeremoniellen
Darstellung und Geltendmachung des ,Oben und Unten‘
des Herrschaftsverhältnisses nicht adäquat zu stellen.“
Für die Erschließung der symbolischen Dimension
von Herrschaftsinteraktionen ist ein ergänzender
Ansatz erforderlich: die Interaktionstheorie von Er-
ving Goffman, welche die Handlungsroutinen und
Anerkennungsprozesse in sozialen Beziehungen er-
gründet.
5. Hierarchische Interaktionsordnung und
nonverbale Symbolik
Goffman (1994) hat Strukturanalysen von Inter-
aktionen als eigenständiges soziologisches For-
schungsgebiet begründet.20 Als Interaktionsord-
nung bezeichnet er jene „Sphäre der unmittelbaren
Interaktion“ (55), in deren Mittelpunkt „die wech-
selseitige Verstricktheit der Teilnehmer und ihre ge-
meinsame Beteiligung (und sei es auch nur in Form
264 Zeitschrift für Soziologie, Jg. 31, Heft 4, August 2002, S. 255–274
18 Der hier neu eingeführte Begriff ‚Alternationsschema‘
bezeichnet einen charakteristischen, in seiner Grundform
stetig wiederkehrenden Wechsel von komplementären
Handlungselementen in direkter Interaktion. Er eignet
sich insbesondere zur Typisierung asymmetrisch struktu-
rierter Interaktionen.
19 Luhmann (1999: 156 ff.) weist neben ihrer Funktion
auch auf die Darstellungsweisen formaler Ränge hin. Er
charakterisiert den Erledigungsmodus durch die Selbst-
darstellung förmlichen Respekts: „Respekt ist eine Art
furchtloser Nachgiebigkeit“ (ebd., 169).
20 Goffman (1994) proklamiert derartige Interaktionsana-
lysen „als einen Gegenstand in eigenem Recht“ (55): Die
interaktive Verschränkung der Handlungen konstitutiere
eine soziale Strukturierung eigener Art, relativ unabhängig
von meso- und makrosoziologischen Strukturen einerseits
und innerpsychischen Handlungsdispositionen anderer-
seits – wenn auch in einer Art „loser Koppelung“ (85) mit
ihnen verknüpft.
von Aufmerksamkeit) am Geschehen“ (57) steht.
Mit den drei Konzepten der Rahmung, der Rituali-
sierung und der Darstellung, die unterschiedlichen
Phasen in Goffmans Schaffen entstammen, lassen
sich die ermittelten Strukturmerkmale bürokra-
tisch-hierarchischer Führung interaktionstheo-
retisch reformulieren. Sie erlauben es, die Hand-
lungsmodalitäten des Alternationsschemas von
Anordnung und Erledigung bis in die Feinheiten
nonverbaler Ausdrucksformen zu erkunden.
Das als bürokratische Subordination gekennzeich-
nete Herrschaftsverhältnis zwischen Vorgesetzten
und Untergebenen läßt sich mit Goffman (1980) in-
terpretieren als Beziehungsrahmung. Rahmen
(„frames“) sind Interpretationsschemata, mit wel-
chen die Handelnden sich das Geschehen in einer
Situation verstehbar zu machen versuchen (ebd., 31
ff.). Doch meint Goffman damit weniger subjektive
Sinnkonstrukte als vielmehr unbewußte Regelsyste-
me im Sinne von „practical knowledge“ (vgl. Pola-
nyi 1958):
„. . ., jeder primäre Rahmen ermöglicht dem, der ihn an-
wendet, die Lokalisierung, Wahrnehmung, Identifikation
und Benennung einer anscheinend unbeschränkten Anzahl
konkreter Vorkommnisse, die im Sinne des Rahmens defi-
niert sind. Dabei sind ihm die Organisationseigenschaften
des Rahmens im allgemeinen nicht bewußt, und wenn
man ihn fragt, kann er ihn auch nicht annähernd vollstän-
dig beschreiben, doch das hindert nicht, daß er ihn mühe-
los und vollständig anwendet“ (Goffman 1980: 31).
Für die Analyse von Herrschaftsbeziehungen wird
(in von Goffman so nicht explizierter Weise) ange-
nommen, daß soziale Beziehungsmuster als latente
Regelsysteme ,gerahmt‘ sind. Akteure stehen mithin
in Interaktionssituationen vor der Aufgabe, ver-
schiedene Rahmen zu erkennen (bzw. selbst zu er-
kennen zu geben), um so die Gültigkeit spezifischer
Beziehungsmuster festzustellen (bzw. zu bekunden).
Mit Goffman ist dieser Vorgang nicht bloß als In-
terpretationsleistung zu verstehen, sondern als in-
teraktives Wechselspiel von handlungsbegleitenden
Gültigkeitssignalen.
Das Alternationsschema von Anordnung und Erle-
digung läßt sich damit als Strukturmuster deuten,
mit dem sich Vorgesetzte und Untergebene gegen-
seitig anzeigen, daß sie in der Interaktionssituation
das Beziehungsmuster bürokratischer Subordina-
tion für verbindlich halten. Seine Wirksamkeit be-
ruht nicht zuletzt darauf, daß es routinisiert ge-
handhabt wird und nur im Ausnahmefall (etwa bei
deutlichen Abweichungen von der Regel oder bei
widersprüchlichen Signalen) der bewußten Refle-
xion bedarf. Mit der Ritualisierung alltäglicher In-
teraktionen liefert Goffman (1986) ein geeignetes
Erklärungsmuster für die Wirkungsweise eines rou-
tinisierten Alternationsschemas in der Konstitution
sozialer Beziehungen. In ausdrücklicher Anlehnung
an Durkheim bezieht er den Begriff Ritual auf
Handlungen, „durch deren symbolische Kom-
ponente der Handelnde zeigt, wie achtenswert er ist
oder für wie achtenswert er die anderen hält“ (ebd.,
25).21
Während mit den von Goffman vorzugsweise
betrachteten Umgangsformen der Höflichkeit und
der Respektsbezeugung (typischerweise in sym-
metrischen Beziehungen, häufig zwischen einander
fremden Personen) gegenseitige Achtung im Sinne
verbindlicher Zwischenmenschlichkeit aufrecht-
erhalten wird, geht es bei der Ritualisierung des Al-
ternationsschemas um das Abstecken von struktu-
rell ungleich verteilten Handlungsoptionen.22 In
beiden Fällen markiert die Ritualisierung wechsel-
seitige Verfügungsrechte: bei den Umgangsformen
symmetrisch und in vagen Umrissen, im Alterna-
tionsschema asymmetrisch mit konkreten Begren-
zungen. Das Alternationsschema von Anordnung
und Erledigung ist gewissermaßen die maß-
geschneiderte Zurichtung der ritualisierten Ach-
tungsstruktur für die bürokratisch-hierarchische
Herrschaftsbeziehung.23
Ritualisierungsmuster können in vielfältigen Modi-
fikationen zur Darstellung gebracht werden, wobei
die Personen mit der Eigenart ihrer Ausgestaltung
des Musters ein Bild von sich selbst und ihrer sub-
jektiven Beziehungsdeutung vermitteln. Die Dar-
stellungsproblematik hat Goffman früh in seinem
Werk behandelt, zunächst anhand der Theater-Me-
tapher (1988), später mit Bezug auf das Identitäts-
Konzept (1975). Stets geht es um die Intention der
Akteure, mit ihren Handlungen bei anderen einen
bestimmten Eindruck zu erwecken – entsprechend
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21 Knoblauch (1994) zufolge lassen sich Ritualisierungen
bei Goffman auch als Organisationsprinzip von sozialen
Beziehungen verstehen: „Rituale regeln das ‚Einklinken‘
der Individuen in die Interaktion und zeigen an, in welcher
Art sie sich an einem gemeinsamen Fokus der Aufmerk-
samkeit ausrichten. (Zugleich zeigen die Rahmen an, an
welcher Welt von Bedeutungen sie sich beteiligen.) Rituale
regeln vor allem die ‚alignments‘, die Verbindungen zwi-
schen den Teilnehmern“ (22).
22 Ritualisierte Interaktionsmuster bestimmen Handlungs-
grenzen, ohne konkretes Handeln zu determinieren. Wie
das Muster im Detail ausgeführt wird, etwa welche Hand-
lungsstile gewählt oder welche inhaltlichen Akzente ge-
setzt werden, bleibt den Absichten und Fähigkeiten der
Akteure überlassen.
23 Zur Differenz von persönlicher Achtung und formalem
Rang siehe Luhmann 1999: 349 ff.
zu situativ relevanten sozialen Rollen, Normen
oder Beziehungsdefinitionen. Die Absicht der Ein-
drucksmanipulation fördert die Konsistenz der in-
dividuellen Darstellungsform, deren Wirkung weni-
ger von der Fülle der Beziehungszeichen abhängt
als von ihrer Prägnanz.24 Die Symbolkraft ritua-
lisierter Interaktionen gründet nicht in einer be-
liebigen Vielfalt wechselnder Beziehungszeichen,
sondern in gestaltförmigen Kombinationen unver-
kennbarer Zeichenbündel. Aus dem Repertoire von
Beziehungszeichen können Vorgesetzte und Unter-
gebene in einer für sie persönlich stimmigen Weise
schöpfen, um ihrem Handeln Anordnungs- bzw. Er-
ledigungscharakter zu verleihen. Ein Interaktions-
muster bürokratischer Subordination aber entsteht
aus einzelnen Darstellungen nur dann, wenn die
Gegenseite im komplementären Modus agiert.
Phänomenologie und Funktionalität der Bezie-
hungszeichen, welche Über- und Unterordnung in
sozialen Beziehungen symbolisieren, stellen ein wei-
tes und komplexes Untersuchungsfeld dar (siehe El-
lyson/Dovidio 1985).25 Als gesichert gilt die fun-
damentale Bedeutung des nonverbalen Verhaltens
als kultureller Code zur Symbolisierung von
Machtverhältnissen: „Nonverbal cues, as Haley
and Goffman have illustrated, play an extremely
important and complex role in the maintenance of
the social order: as signs and symbols of dominan-
ce, as subtle messages of threat, as gestures of
submission“ (Henley 1977: 5). Der Code körper-
sprachlicher Signale von Dominanz und Fügsam-
keit bilde „the micropolitical structure, . . ., which
underlies and supports the macropolitical structu-
re“ (179). In Anlehnung an Harper (1985) lassen
sich fünf Bereiche des nonverbalen Machtcodes
unterscheiden: Bewegung im Raum, Körper-
haltung, Gesichtsausdruck, Blickkontakt und
nonverbale Aspekte des Sprechens. Typische Do-
minanzsignale sind: Beanspruchung großer Bewe-
gungsfreiheit im Raum, ungezwungene Körperhal-
tung, ernste Mimik, fixierender Blick, lautes und
langes Sprechen; als Zeichen der Fügsamkeit sind
beispielsweise belegt: zurückhaltende Bewegun-
gen, Anerkennung erheischendes Lächeln, auswei-
chender Blick sowie die Bereitwilligkeit, zu warten
und sich (im Gespräch oder in der Arbeit) unter-
brechen zu lassen.
Die nonverbale Symbolik von Dominanz und Füg-
samkeit variiert in beträchtlichem Maße nach so-




24 Beziehungszeichen sind Symbole, „Bekundungen über
Beziehungen“ (Goffman 1982: 262), mit denen die Han-
delnden gegenseitig – als „subtile Aufgabe“ und „neben-
her“ – Art und Status ihres Verhältnisses zueinander evi-
dent machen: „Sie sind Mittel, um in einer Situation eine
Position einzunehmen und gleichzeitig zu bekunden, daß
man dies getan hat“ (ebd., 301). Beziehungszeichen struk-
turieren mit symbolischen Ausdrucksmitteln ritualisierte
Interaktionsmuster.
25 Diese Forschung bewegt sich in einem interdisziplinä-
ren Feld, das v.a. die Ethologie, die vergleichende Kultur-
anthropologie, die Klinische Psychologie sowie die Sozial-
und Organisationspsychologie umfaßt. Als Pionier auf
diesem Gebiet gilt wiederum Goffman mit seinen Ana-
lysen zur Performanz sozialer Positionen aus den sechziger
Jahren; trotzdem wurden in soziologischen Interaktions-
analysen Ansätze und Resultate dieser Forschungsrichtung
bisher kaum rezipiert oder gar weiterentwickelt.
zialen Faktoren wie Geschlecht, Ethnie, Schicht,
Region oder Alter (siehe Henley 1977, Harper
1985). Einzelne Signale sind wenig aussagekräftig,
weil vieldeutig; in charakteristischen Bündelungen
konstituieren sie indes einen relativ zuverlässigen
kulturellen Machtcode zur Strukturierung asym-
metrischer sozialer Beziehungen:
„Nonverbal expressiveness is represented in coordinated
patterns involving a number of related behaviors. We can
no longer afford to examine distance alone, gaze alone, or
any other single behavior in isolation. A comprehensive un-
derstanding of social behavior requires attention to the ge-
stalt provided by the integrated pattern of component beha-
viors“ (Heslin/Patterson 1982: 155; Hervorhebung H.P.).
Einzelne Elemente des Codes werden von den Han-
delnden in gestaltförmiger Weise akzentuiert und
kombiniert; sie erfahren in ihrer interaktiven Dar-
stellung eine Ordnung eigener Art, welche die Form
eines Gebarens annimmt.26 Die Inszenierung büro-
kratischer Herrschaft im Alternationsschema von
Anordnung und Erledigung bedient sich, so läßt
sich resümieren, eines charakteristischen Subordi-
nationsgebarens, welches die komplementären Dar-
stellungsformen des Dominanz- und Fügsamkeits-
gebarens umfaßt.
Zusammenfassend betrachtet steht die Koppelung
der Weberschen Herrschaftssoziologie mit der Goff-
manschen Interaktionstheorie für eine spezifische
Konstruktion des Zusammenhangs von Organisa-
tionsstruktur und Inszenierungsmuster. Die Verzah-
nung der beiden Theoriekonzepte mit den vorgestell-
ten Analysekategorien ist im Diagramm dargestellt.
Das entscheidende Bindeglied bildet die Annahme ei-
ner für asymmetrische soziale Beziehungen charakte-
ristischen, symbolisch repräsentierten Alternations-
struktur der Interaktion. Das in Erweiterung von
Webers Herrschaftsmodell entwickelte Alternations-
schema von Anordnung und Erledigung läßt sich
(Goffman folgend) als ritualisiertes Interak-
tionsmuster im Sinne der Achtung wechselseitiger
Verfügungsrechte deuten. Die symbolische Darstel-
lung von Anordnung und Erledigung rekurriert auf
einen kulturellen Code nonverbaler Signale von Do-
minanz und Fügsamkeit. Der Analyseansatz mündet
somit in einer Fokussierung charakteristischer Mus-
ter von Subordinationsgebaren als Kennzeichen spe-
zifischer Herrschaftsstrukturen.
6. Veranschaulichung des Prinzips der
Komplementarität an Fallbeispielen
Die symbolische Repräsentation hierarchischer Ver-
fügungsrechte ermöglicht eine Bewältigung des Di-
lemmas von Verfügung und Aushandlung, indem
hierarchische Ansprüche und inhaltliche Informa-
tionen auf unterschiedlichen Kommunikationsebe-
nen übermittelt werden. Dafür spielt die Differenz
von verbaler und nonverbaler Kommunikation eine
entscheidende Rolle. Der inhaltliche Aushandlungs-
prozeß ist weitgehend an sprachliche Äußerungen
gebunden, etwa weil Positionen zu formulieren,
Kommentare abzugeben oder Einwendungen zu be-
gründen sind. Demgegenüber bietet sich für die
Symbolisierung legitimer Herrschaftsrechte der nu-
ancierte kulturelle Code von nicht-sprachlichem
Subordinationsgebaren nicht nur deshalb an, weil
er Dominanz und Fügsamkeit in großer Deutlich-
keit und feiner Differenzierung wiederzugeben ver-
mag. Naheliegend ist eine derartige Nutzung der
nonverbalen Ausdrucksformen insbesondere, weil
sie zeitgleich mit verbalen Mitteilungen und damit
parallel zur argumentativen Aushandlung erfolgen
kann.27
Die psychologische Kommunikationstheorie unter-
scheidet zwischen Inhalts- und Beziehungsaspekt
einer Information: Inhaltliche Kontroversen lassen
sich demzufolge besser meistern, wenn Einigkeit
über den Charakter der persönlichen Beziehung be-
steht (Watzlawick et al. 1990). Analog lautet das
interaktionstheoretische Argument zur Bewältigung
des Dilemmas von Verfügung und Aushandlung: Je
eindeutiger die Machtstruktur zwischen Vorgesetz-
ten und Untergebenen durch Subordinationsgeba-
ren als geklärt und wechselseitig akzeptiert erkenn-
bar wird, um so größer ist der Spielraum für
inhaltliche Auseinandersetzungen. Können die Be-
teiligten im verbal ausgetragenen Interessenkonflikt
aufgrund nonverbaler Hinweise einen Machtkon-
flikt ausschließen, so erübrigt sich der Einsatz von
Machtmitteln.
Für die soziologische Herrschaftsanalyse ist diese Ar-
gumentation in zweierlei Hinsicht von Bedeutung:
Zum einen expliziert sie die Reproduktion von Herr-
schaftsbeziehungen durch ritualisierte Interaktions-
muster und verdeutlicht, wie Legitimitätsgeltung im
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26 Gebaren ist ein durch eine bestimmte Beziehungsrah-
mung (und entsprechende Ritualisierungen) organisiertes
individuelles Handlungsmuster. Es bezeichnet die aktive,
nach außen gerichtete Seite von Image, dem es in seiner
gestalthaften Ordnung strukturähnlich ist. Der Begriff ist
aus der Ethologie bekannt und wird bisher in Soziologie
und Psychologie kaum verwendet.
27 Diese ‚Arbeitsteilung‘ zwischen verbaler und nonver-
baler Kommunikation bedeutet keine ausschließliche Zu-
ordnung: Die Anerkennung der Herrschaftsstruktur kann
auch verbal ausgedrückt werden, und umgekehrt sind in-
haltliche Positionen zumindest teilweise nonverbal kom-
munizierbar.
Führungsalltag sichergestellt wird; zum anderen ver-
weist sie auf das Subordinationsgebaren als Indika-
tor für unterschiedliche Ausprägungen von Herr-
schaft. Beide Aspekte rekurrieren auf das Prinzip der
Komplementarität der interaktiven Inszenierung, das
sich mit Beispielen aus dem betrieblichen Führungs-
alltag veranschaulichen läßt.28
Die folgende Führungssituation, die Sofsky und Pa-
ris (1994) in einem mittelständischen Metallbetrieb
beobachtet haben, illustriert die reproduktive Funk-
tion nonverbaler Kommunikation für die Herr-
schaftsbeziehung:
„Regelmäßig vor den Arbeitspausen taucht der Bereichs-
leiter (B) in der Montagehalle auf, um seinen gewohnten
Rundgang durch die Abteilung anzutreten. Schon von
weitem sieht man seinen weißen Kittel, bedächtig, ohne je-
de Eile schiebt sich der untersetzte, etwa sechzigjährige
Mann den Hauptgang entlang. . . . Der Blick ist streng auf
den Boden gerichtet, bleibt kurz an zwei Materialkisten
hängen, schwenkt dann hinüber zum offenen, gut einseh-
baren Feld der Vormontage, heftet sich schließlich an ei-
nen Bohrer rechts neben der Meisterkabine, der gebückt
vor einem Regal hockt und gerade seine Werkstücke ord-
net. Etwas vorgebeugt verharrt (B) eine halbe Minute
stumm hinter dem Mann, der, den prüfenden Blick im Na-
cken, unbeirrt in seinem Tun fortfährt. Aus der Ferne be-
obachten die Arbeiter die Szene. Es ist, als hielte jeder den
Atem an, die halbe Minute ist eine halbe Ewigkeit. End-
lich wendet sich (B) ab, rückt weiter vor bis zur Trenn-
wand, hält dort kurz inne und überschaut das Terrain der
Bohrer und Schleifer, biegt schließlich nach rechts ab und
verläßt die Halle, ohne mit jemandem gesprochen zu ha-
ben“ (ebd., 136 f.).
Obwohl das Interaktionsgeschehen reduziert ist,
wird die Situation als spannungsgeladen beschrie-
ben. Der Subordinationscharakter des Kontroll-
gangs erschließt sich in der zentralen Szene, in wel-
cher der Vorgesetzte beobachtend im Rücken eines
Arbeiters verharrt. In einer reziprok strukturierten
Beziehung würde sich der derart Fixierte typischer-
weise dem rückwärtigen Beobachter zuwenden und
etwa durch einen neugierigen Blick oder eine Nach-
frage den Grund seines Verharrens erkunden.29 In-
dem der Arbeiter diesen naheliegenden Wechsel sei-
ner Handlungsposition nicht vornimmt, sondern
„unbeirrt in seinem Tun fortfährt“, signalisiert er
die eigene Unterordnung in einer nicht-reziproken
Beziehung. Der Bereichsleiter ,provoziert‘ ein sol-
ches Zugeständnis (als Übertragung von Kontroll-
Rechten), indem er gerade keine Erklärung für sein
Handeln abgibt, sondern die Beobachtungsposition
ganz selbstverständlich und ,wie nebenbei‘ ein-
nimmt. Das beiderseitige Schweigen bestätigt die
Übereinstimmung der Rahmungen.
Das Ausmaß der strukturellen Verankerung dieser
Machtasymmetrie in der hierarchischen Organisa-
tion läßt sich daran ermessen, wie unrealistisch um-
gekehrt eine analoge Handlungsweise des Arbeiters
wäre: Man stelle sich vor, er ginge ohne Anmeldung
in das Büro des Bereichsleiters, postierte sich wort-
los hinter ihn und beobachtete eine „halbe Minute
stumm,“ wie er am Schreibtisch arbeitet, um dann
den Raum ohne weiteren Kommentar zu verlassen.
Eine derartige Handlungsabsicht wäre schon des-
halb aussichtslos, weil der Bereichsleiter beim Ein-
treten des Arbeiters typischerweise die Initiative er-
greifen und nach dem Anliegen – des damit als
rechtfertigungspflichtigen ,Eindringlings‘ Gekenn-
zeichneten – fragen würde. Mit dieser Aufforde-
rung würde der Bereichsleiter den Anordnungs-
modus beanspruchen und seinen Mitarbeiter auf
den Erledigungsmodus verweisen.
Die knappe Interpretation zeigt, wie sich das Alter-
nationsschema in der Komplementarität der Bezie-
hungszeichen konkretisiert, die sich wiederum im
Vergleich mit ähnlichen Handlungskonstellationen
aus anderen sozialen Kontexten erschließt. Nicht
einzelne Handlungen für sich (z.B. Beobachten,
Schweigen) geben die Herrschaftsstruktur preis, son-
dern erst das auf kongruente Situationsrahmungen
verweisende, komplementäre Wechselspiel interakti-
ven Handelns. So ist stummes Beobachten in unter-
schiedlichen Beziehungsmustern möglich (z.B. bei
der Vorführung vor Publikum oder der zufälligen
Anwesenheit von Neugierigen), kennzeichnend für
den Anordnungsmodus wird es erst im Verbund mit
der innerlich angespannten, aber äußerlich passiven
Duldung durch den Untergebenen. Die Relevanz des
situativen Rahmens erläutert ein anderer Arbeiter:
„Es gibt welche, die haben Angst. Ich mein ich, ich hab
keine Angst, aber unangenehm ist mir des schon; es ist
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28 Selbst zu Veranschaulichungszwecken finden sich in der
empirischen Arbeits- und Organisationsforschung nur we-
nige Beschreibungen von Führungsinteraktionen mit hin-
reichender Detailgenauigkeit. Sozialwissenschaftliche Be-
obachtungsverfahren (wie in den folgenden Fallbeispielen)
werden nur selten eingesetzt, Umfrageforschung und bio-
graphische Studien erzeugen allenfalls pauschale Charak-
terisierungen von Führungspersonen, aber kaum Wieder-
gaben von Interaktionssequenzen.
29 Der durch eine bewußt musternde Positionierung im Rü-
cken des Anderen errungene Beobachtungsvorteil schafft
ungleiche Handlungsmöglichkeiten und kann als Bedro-
hung wahrgenommen werden. Durch die Zuwendung der
Aufmerksamkeit und die Abklärung der Situation stellt die
beobachtete Person das Handlungsgleichgewicht wieder
her: Sie übernimmt eine aktive Handlungsrolle und ver-
anlaßt ihrerseits die beobachtende Person zur erläuternden
Stellungnahme.
nicht so, daß ich dann irgendwas extra mache, wenn ich
grad was suche, dann suche ich weiter. Aber der geht immer
vorbei, und man kann gar nichts sagen. Es wär mir lieber,
wenn er herkäm und sagt, das und das ist nicht in Ordnung;
dann könnt ich selbst was sagen, dann könnt ich mich
rechtfertigen, . . .“ (zitiert in Sofsky/Paris 1994: 140).
Diese Schilderung offenbart, wieviel Darstellungs-
aufwand sich hinter dem spärlichen Interaktions-
geschehen verbirgt: Was der Arbeiter ohnehin ge-
macht hätte, „wenn ich grad was suche“, bringt er
nun (unter Beklemmungsgefühlen) gezielt zur Dar-
stellung.
Die Indikatorfunktion der Komplementarität läßt
sich mit einer von Löffler und Sofsky (1986: 45 ff.)
in einem Kleinbetrieb beobachteten Szene verdeutli-
chen: Die für die Faktura zuständige Angestellte
(Fa) kommt mit einer Rückfrage in das Büro des
Geschäftsführers (Gf). Aufschlußreich ist, auf wel-
che Weise sie trotz dieser Handlungsinitiative den
Erledigungsmodus aufrecht erhält: Sie unterlegt die
durchaus beharrlich vorgetragene Aufforderung
zum Gespräch mit unmißverständlichen Signalen
der sozialen Unterordnung:
„Als (Fa) den Raum betritt und sieht, daß ihr Vorgesetzter
beschäftigt ist, muß sie sich zunächst seiner Zugänglich-
keit versichern. Sie eröffnet daher das Gespräch mit einer
gespielten Bitte um Eintritt und Gehör. . . . Um eine mögli-
che Zurückweisung zu unterlaufen, behilft sich (Fa) . . .
mit einer leisen und zaghaften Entschuldigungsformel.
Unterwürfig bestätigt sie (Gf)s Entscheidungsrecht und
spielt den Störenfried, betritt aber zugleich den Raum und
bringt (Gf) in Zugzwang“ (ebd., 47).
Der Geschäftsführer wendet sich daraufhin zwar
der Angestellten zu (und kommt damit faktisch ih-
rer Aufforderung nach), gibt aber durch betont lau-
tes Sprechen, eine etwas gequälte Höflichkeit und
kurze Unmutsbekundungen zu erkennen, daß er
sich gestört fühlt, und betont so seine Machtposi-
tion.
„Die Bittstellerin bleibt leise, ihr Vorgesetzter spricht in
seiner gespielten Großzügigkeit überprägnant. . . . Der
Vorgesetzte kann es sich erlauben, durch offenbare Ex-
pressionen die affektive Lage zu bestimmen, während Un-
tergebene nur schwerlich in Anwesenheit ihres Chefs sol-
che Unmutsäußerungen von sich geben dürfen“ (ebd., 48).
Indem er seine Anordnungsbefugnis symbolisch un-
terstreicht, signalisiert der Geschäftsführer, daß er
Machtüberlegenheit beansprucht, auch wenn er im
konkreten Fall bereit ist, auf die Initiative der Un-
tergebenen einzugehen. Das gelingt, ohne formale
Machtoptionen auszuspielen und beispielsweise of-
fen mit Sanktionen zu drohen. Das Anordnungs-
gebaren erlaubt es ihm vielmehr, in formal höflicher
Weise auf Sachklärung zu drängen.
Das Ungleichgewicht der Verfügungsrechte zeigt
sich exemplarisch noch einmal, als der Geschäfts-
führer über die Sprechanlage einen Verkäufer zu
sich ruft. Seine direkte Aufforderung, „Herr Wan-
kel, schaun Sie bitte mal her!“, beantwortet der
Verkäufer ebenso knapp, aber folgsam: „Mach ich“
(ebd., 46). Es erfolgt keine Klärung der Zugänglich-
keit und keine Entschuldigung auf seiten des Vor-
gesetzten, keine gespielte Höflichkeit und keine
ersichtliche Unmutsäußerung auf seiten des Unter-
gebenen – obwohl der Geschäftsführer den Verkäu-
fer in ähnlicher Weise in seiner Arbeit unterbricht
wie eben die Angestellte ihn. In diesem Fall stimmt
die Initiative des Vorgesetzten mit seiner Anord-
nungsbefugnis und die Gesprächsbereitschaft des
Untergebenen mit seiner Erledigungspflicht überein
und bedarf keiner zusätzlichen Akzentuierung
durch Beziehungszeichen.
Löffler und Sofsky weisen ausdrücklich auf die Pa-
rallelität der Ebenen verbaler und nonverbaler
Kommunikation und deren unterschiedliche Funk-
tion für die Stabilisierung der Herrschaftsbeziehung
hin. Sie kommen in ihrer empirischen Analyse zu ei-
nem ähnlichen Befund, wie er oben interaktions-
theoretisch entwickelt wurde:
„Obgleich die Beteiligten meist ,zur Sache‘ sprechen, be-
gleitet eine Fülle von Sanktions-, Erklärungs-, Bestäti-
gungs- und Anerkennungszeichen die Interaktion. . . .
Solange sich die Akteure in einer stabilen Herrschaftsfigu-
ration bewegen und die Sachlage klar ist, reicht oft ein
Hinweis oder eine Andeutung, um das erwünschte Han-
deln zu initiieren. Erst wenn sich Widerstreben regt, müs-
sen Anweisungen akzeptabel gemacht oder mit Machtmit-
teln durchgesetzt werden“ (ebd., 59).
Indem sich Vorgesetzte und Untergebene wechsel-
seitig symbolisch kundtun, daß sie die ungleiche
Verteilung von Verfügungsrechten in ihrer Subordi-
nationsbeziehung kennen und anerkennen, ver-
meiden sie Machtkonflikte und verschaffen sich
Freiraum für dynamische Aushandlungsoptionen.
Natürlich ergreifen Untergebene zuweilen die Ini-
tiative und stellen Forderungen; wollen sie jedoch
durch solche Aktionen nicht die Beziehungsstruktur
in Frage stellen, so müssen sie deren Gültigkeit
durch ergänzende Signale der Fügsamkeit zu erken-
nen geben.
7. Interaktionsstruktur und bürokratische
Führungskultur
Die nonverbale Symbolik stellt trotz Goffmans Pio-
nierarbeit ein wenig erschlossenes Feld soziologi-
scher Analyse dar. Die vielfältigen methodischen
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Fragen der Erhebung und Interpretation körper-
sprachlichen Verhaltens können hier nicht weiter
erörtert werden.30 Die beiden Fallbeispiele ver-
anschaulichen die Wirksamkeit des vermittels kom-
plementären Dominanz- und Fügsamkeitsgebarens
inszenierten Alternationsschemas. Sie zeigen exem-
plarisch, wie eine symbolische Repräsentation der
Herrschaftsstruktur durch Beziehungszeichen in
Führungsinteraktionen möglich ist, aber sie können
nicht deren nonverbale Semantik im Detail ent-
schlüsseln. Abschließend bleibt darzulegen, wie
eine solches Analysekonzept innerhalb der Organi-
sationsforschung zu verorten ist und welche weiter-
führenden Perspektiven es für die Herrschaftssozio-
logie eröffnet.
Auf den ersten Blick erscheint der hier entwickelte
Untersuchungsansatz den Konzepten symbolischer
Führung aus organisationspsychologischen Studien
zur Unternehmenskultur verwandt.31 Einen auf
Führungshandeln bezogenen Kulturansatz verfol-
gen beispielsweise Smircich und Morgan (1982)
mit dem Konzept von Führung als „management of
meaning“. Während das Alternationsschema eine
latente komplementäre Interaktionsstruktur be-
zeichnet, geht es bei dieser Art von symbolischer
Führung um einseitige und gezielte Bedeutungs-
manipulation. Macht wird primär verstanden als
Definitionsmacht und als Grundlage für suggestive
Sinngebung: „Leadership . . . is a process of power-
based reality construction“ (270). Aus symboli-
schen Managementansätzen wird vielfach ein Ge-
staltungsanspruch abgeleitet, der Vorgesetzte als
„entscheidende(r) Träger und Vermittler der Orga-
nisationskultur“ (Weibler 1995: 2017) identifiziert.
Ulrich (1990) deutet derartiges symbolisches Ma-
nagement als Instrument technokratischer Ver-
fügung und weist auf den Widerspruch zu den so-
zialen Grundlagen der Sinnbildung hin: „Sinn ist
nicht sozialtechnisch machbar, er muss in der kultu-
rellen Sinngemeinschaft gefunden werden“ (287).
In der Ausblendung von Herrschaftsfunktionen und
in der technokratischen Instrumentalisierung der
Unternehmenskultur sind die Grenzen organisa-
tionskultureller Konzepte symbolischer Führung zu
erkennen.
Demgegenüber ist das Alternationsschema von An-
ordnung und Erledigung im Sinne des Neo-Institu-
tionalismus zu verstehen als institutionalisiertes
Strukturmuster, das als gesellschaftlich-kulturelle
Routine in den Interaktionen zwischen Vorgesetz-
ten und Untergebenen wirksam wird und planmäßi-
ger organisationskultureller Gestaltung nur bedingt
zugänglich ist. Der neo-institutionalistische Analyse-
fokus richtet sich auf die selten hinterfragten Struk-
turgrundlagen des alltäglichen Handelns, „on pre-
conscious processes and schema as they enter into
routine, taken-for-granted behavior (practical acti-
vity)“ (DiMaggio/Powell 1991a: 22). Die Stabilität
institutionalisierter Strukturmerkmale beruht dem-
zufolge weniger auf der normativen Setzung ver-
bindlicher Regeln als auf der Einübung routinisier-
ter Praktiken in der Sozialisation in verschiedenen
Organisationskontexten. Das gilt in besonderer
Weise für das Subordinationsgebaren.
Die vorliegende Analyse der Alternationsstruktur
von Herrschaftsinteraktionen hat sich auf Personal-
führung in Wirtschaftsunternehmen konzentriert,
läßt sich aber ebenso nutzen für weitere Anwen-
dungsbereiche bürokratischer Hierarchie, zum Bei-
spiel in Militär (Offiziere – Wehrpflichtige) und
Schule (Lehrkräfte – Schulkinder). Im Vergleich ver-
schiedener bürokratisierter Institutionen lassen sich
charakteristische Variationen des gemeinsamen
Strukturmusters von Anordnung und Erledigung er-
kennen (siehe Pongratz 2002a). Schule und Militär
sind zudem wichtige gesellschaftliche Sozialisa-
tionsinstanzen, in denen zusammen mit anderen
bürokratischen Handlungsroutinen auch das hierar-
chische Alternationsschema systematisch eingeübt
wird. In ihrer im Lebenslauf kumulierenden Soziali-
sationswirkung tragen Schule, Militär (überwie-
gend für junge Männer) und Betrieb dazu bei,
Anordnungs- und Erledigungsgebaren als substan-
tielles Element bürokratischer Führungskultur zu
verfestigen.
Das neo-institutionalistische Argument der Anglei-
chung von Organisationsstrukturen läßt sich auch
auf das Alternationsschema anwenden: Als institu-
tionalisiertem Strukturmuster aus der kulturellen
Umwelt von Organisationen wächst ihm Legitimi-
tät aus einer gesellschaftlich weithin anerkannten
Routine bürokratischer Hierarchie zu. Gleichzeitig
bedeutet der vorliegende Analyseansatz eine inter-
aktionstheoretische Erweiterung des neo-institutio-
nalistischen Rahmens, indem er zeigt, wie sich die
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30 Beispielsweise wäre abzuklären, wie sich in der Erhe-
bung und Auswertung von Beobachtungsdaten komplexer
Interaktionen jene Komponenten nonverbalen Verhaltens
bestimmen lassen, die für die soziologische Machtanalyse
maßgeblich sind. Zu qualitativen Methoden in der Erfor-
schung von Körpersprache siehe Wallbott 1995; methodo-
logische Analogien bestehen zur ethnomethodologischen
Konversationsanalyse, siehe z.B. Eberle 1997.
31 Unter dem Thema Organisationskultur wird eine Fülle
unterschiedlichster kultureller Aspekte erörtert, wie zum
Beispiel Organisationsmythen, Leitbilder, Statussymbole




reproduziert. Er schafft ein Gegengewicht zur ma-
krosoziologischen Ausrichtung des Neo-Institutio-
nalismus, in welcher Handlungs- und Interaktions-
muster in ihrer allgemeinen Bedeutung zwar
gewürdigt, aber in ihren konkreten Formen und
Wirkungen kaum untersucht werden.
Die hier verfolgte typisierende und strukturtheoreti-
sche Argumentation hat den Nachteil, die Unmiß-
verständlichkeit und Beharrungskraft von Interak-
tionsstrukturen einseitig zu betonen. Es wurde
bereits darauf hingewiesen, daß das Alternations-
schema nur in dem Maße wirksam wird, in dem der
Idealtypus bürokratischer Hierarchie als gegeben
vorausgesetzt werden kann. Zu bedenken ist über-
dies, daß die Identifizierung von Rahmen im all-
gemeinen und Beziehungsmustern im besonderen
ein nicht ganz einfaches Unterfangen (in der all-
täglichen wie in der wissenschaftlichen Beobach-
tung) darstellt, wenn man mit Goffman davon
ausgeht, „daß man in jedem Augenblick seiner Tä-
tigkeit im allgemeinen mehrere Rahmen anwen-
det“ (1980: 35). Der Subordinationscharakter
wird in Führungsinteraktionen in der Regel simul-
tan mit anderen sozialen Rahmungen (z.B. pro-
fessioneller Autorität, Sympathie) wirksam. In
Anbetracht solcher Überschneidungen und Misch-
formen können die Akteure gezielt den einen oder
anderen Beziehungsaspekt akzentuieren und so
dessen Relevanz verstärken (vgl. Luhmann 1999:
170 f.).
Die historischen Rahmenbedingungen des Wandels
der Inszenierungsformen von Personalführung wer-
den an anderer Stelle ausführlich erörtert (Pongratz
2002b): In der Entwicklung der Führungskultur in
Deutschland seit 1933 läßt sich eine Abfolge re-
konstruieren von demonstrativen Ausprägungen
des Subordinationsgebarens über ostentative Insze-
nierungsformen hin zum informalisierten Umgangs-
stil in den als „partnerschaftlich“ deklarierten
Führungsbeziehungen unserer Tage. Mit dieser Be-
schreibung ist indes nicht die Frage beantwortet,
wie der Wandel von Interaktionsstrukturen theo-
retisch systematisch zu erklären ist. Ein solcher Er-
klärungsanspruch weist über den vorliegenden Ar-
gumentationsrahmen hinaus auf die Frage nach den
Gründen für die Entwicklung legaler Herrschafts-
formen und bürokratischer Verwaltungsstäbe. Die
Analyse bleibt insofern innerhalb Webers Konzep-
tion, als sie die Legitimitätsgeltung bürokratischer
Herrschaft voraussetzt und deren Entstehungs-
problematik offen läßt; sie überschreitet diesen
Rahmen an anderer Stelle, indem sie die Interak-
tionsstruktur als Reproduktionsmodus von Legi-
timitätsgeltung rekonstruiert.
Mit der interaktionstheoretischen Erweiterung der
Herrschaftssoziologie wird eine Untersuchungsebe-
ne erschlossen, die (obwohl zum klassischen Gegen-
standsrepertoire der Soziologie zählend) als
Forschungsthema so gut wie verschwunden ist: Ge-
meint ist die Ebene der sozialen Beziehungen.32 So-
ziale Beziehungen konstituieren eine höchst be-
deutsame Vermittlungsebene zwischen Interaktion
und Organisation – und damit letztlich zwischen
Individuum und Gesellschaft. So ist die Führungs-
beziehung gleichermaßen das Ergebnis von inter-
aktiver Wechselwirkung und hierarchischer Posi-
tionierung: Die Organisationsstruktur definiert
Beziehungsvorgaben, welche in Interaktionen ‚über-
setzt‘ werden, in denen sich die soziale Beziehung
manifestiert. Vergleichbare Beziehungsanalysen lie-
ßen sich für andere Herrschaftsformen (z.B. tradi-
tionalen oder charismatischen Charakters) ebenso
erstellen wie für jene asymmetrischen Verfügungs-
strukturen, die Weber (1980: 542 ff.) als „Interes-
senkonstellationen“ kennzeichnet. Auch derartige
Machtbeziehungen, die nicht dem Muster von Be-
fehl und Gehorsam folgen, weisen eine charakteris-
tische Alternationsstruktur auf: beispielsweise (in
vorläufiger Annäherung) das Schema von Anrecht
und Zuständigkeit in der auf einem Rechtsanspruch
beruhenden Klientenbeziehung oder die Alternation
von Angebot und Hinnahme in dem auf Fach-
autorität gründenden Auftragsverhältnis (Pongratz
2002a).
Im Hinblick auf den gesellschaftlichen Wandel stellt
sich die Frage, inwieweit solche Interessenkon-
stellationen an Bedeutung gewinnen gegenüber
Herrschaftsordnungen: Aktuelle betriebliche Reor-
ganisationsstrategien etwa zielen darauf ab, Auf-
tragsbeziehungen als Alternative zur bürokrati-
schen Hierarchie zu installieren (vgl. Voß/Pongratz
1998). Generell haben im Modernisierungsprozeß
persönliche Abhängigkeitsverhältnisse an Bedeu-
tung verloren gegenüber versachlichten Herr-
schaftsbeziehungen und Interessenkonstellationen.
Mit zunehmender Ausdifferenzierung gesellschaftli-
cher Institutionen haben sich Machtbeziehungen
abgeschwächt und zugleich vervielfacht – auch im
Vergleich zu der Situation, die Weber vor knapp
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32 Soziale Beziehung wird mit Weber (1980: 13) defi-
niert als „ein seinem Sinngehalt nach aufeinander gegen-
seitig eingestelltes und dadurch orientiertes
Sichverhalten mehrerer“. Simmel (1958) hat eine Bezie-
hungssoziologie begründet, die viel Beachtung, aber wenig
Nachahmung gefunden hat.
hundert Jahren vor Augen hatte. Die Bürger kapita-
listischer Industriegesellschaften sind in ein Ge-
flecht vielfältiger Mitgliedschaften, Leistungsbezie-
hungen und Marktnetze eingebunden, dessen
Einzelkomponenten geringe Asymmetrien aufwei-
sen mögen, und die sich dennoch in ausgeprägten
Machtkomplexen bündeln können.
Mit der Vervielfältigung asymmetrischer Bezie-
hungsmuster im Gefolge gesellschaftlicher Differen-
zierung können Machtarrangements in neuer Weise
doppelbödig und schwer durchschaubar werden.
Die gezielte Inszenierung ,partnerschaftlicher‘ Füh-
rung in Betrieben beispielsweise kann unter den Be-
dingungen bürokratischer Hierarchie zur Verunsi-
cherung von Vorgesetzten wie Untergebenen
beitragen (vgl. Faust/Jauch/Notz 2000). In der Be-
wältigung verschiedener Beziehungsmuster stellt
sich die Frage nach der Transparenz der Macht-
strukturen. Aus neo-institutionalistischer Perspek-
tive ist die unreflektierte Handhabung des institu-
tionalisierten Schemas eine Voraussetzung seiner
Wirksamkeit. Die industriesoziologische Forschung
hingegen thematisiert in ideologiekritischer Sicht
die Abweichungen der praktizierten Herrschafts-
struktur von der proklamierten Führungskultur. We-
ber hat die Frage offen gelassen, inwieweit die Legi-
timitätsgeltung von Herrschaft die bewußte
Reflexion ihrer Grundlagen voraussetzt. Als nuan-
cierte Indikatoren asymmetrischer Verfügungsstruk-
turen stellen die nonverbalen Gebarensmuster ein In-
strument zur Verfügung, um die Möglichkeit und die
Nützlichkeit der Transparenz der Herrschaftspraxis
einer genaueren Prüfung zu unterziehen.
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Summary: How is legitimate authority constituted in everyday interactions involving hierarchical leadership? This paper
deals with this question using an interactionist revision of Weber’s theory of authority and of neo-institutional organiza-
tion theory. The dilemma of control and negotiation in hierarchical relationships in bureaucratic organizations involves
the communicative problem of clarifying vested rights of control without impairing the requirements of negotiation. Va-
rious categories from Goffman’s theory of interaction are used to identify a ritualized interaction scheme that symboli-
zes rights of control by means of nonverbal communication. The “alternation scheme” between task delegation and task
completion represents the hierarchical relationship in the form of an institutionalized interaction structure by means of
which superiors and subordinates mutually signal the legitimacy of bureaucratic authority. Exemplary descriptions of
leadership interaction illustrate how complementary gestures of dominance and submission realize this latent interac-
tion structure.
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